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El objetivo de estudio ha sido determinar la relación del empowerment y compromiso 
organizacional en los colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, 
Lima, 2019; cuyo se ha tomado las siguientes teorías: Según Manes (2005) “El empowerment 
permite el desarrollo de los recursos, la delegación, el compromiso, el trabajo en equipo, y la 
sinergia. El objetivo del empowerment está relacionado con la autogestión, es decir la capacidad 
de dirigirse a sí mismo y ser responsable del resultado obtenido” (p.67). 
Empowerment no significa abandonar la disciplina y permitir que no se cumplan los objetivos 
en este sentido la idea es que cada subordinado tenga la liberta de tomar decisiones por el 
bienestar de la organización y conllevar el éxito. Según Allen y Meyer (1991) sostiene que la 
escala de compromiso organizacional se enfoca en tres dimensiones que ceden a los 
colaboradores vincularse a las organizaciones. El compromiso afectivo como el deseo de 
pertenecer a una organización (quieren/desean hacerlo). El compromiso de continuidad 
relacionado en la creencia que dejar la organización será difícil (lo necesitan). El compromiso 
normativo es el sentimiento de obligación hacia la organización (deben/ están obligados). El 
estudio presenta enfoque cuantitativo; de tipo aplicada; el nivel descriptivo correlacional; de 
diseño no experimental de corte transversal; la población fue de 50 colaboradores, como 
muestra el total de la población y el instrumento aplicado es el cuestionario de tipo Likert. Los 
resultados aprueban la hipótesis general, la cual afirma que existe relación entre el 
empowerment y compromiso organizacional con un coeficiente de correlación spearman igual 
a 0,588; y un nivel de significancia bilateral de (sig = 000) es  > que el p valor (0.05). Por ello 
se concluye que existe relación en el empowerment y compromiso organizacional en los 
colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, Lima, 2019. 
 
 











The objective of the study was to determine the relationship of empowerment and 
organizational commitment in the collaborators of an area of Consumer Protection 
Commission,Lima, 2019; whose theories have been taken: According to Manes (2005) 
“Empowerment allows the development of resources, delegation, commitment, teamwork, and 
synergy. The aim of empowerment is related to self-management, that is, the ability to direct 
oneself and be responsible for the result obtained ”(p.67). 
Empowerment does not mean abandoning discipline and allowing objectives not to be met in 
this regard. The idea is that each subordinate has the freedom to make decisions for the well-
being of the organization and lead to success. According to Allen and Meyer (1991), he argues 
that the scale of organizational commitment focuses on three dimensions that allow employees 
to link to organizations. The emotional commitment as the desire to belong to an organization 
(want / want to do it). The commitment of related continuity in the belief that leaving the 
organization will be difficult (they need it). The normative commitment is the feeling of 
obligation towards the organization (must / are obliged). The study presents a quantitative 
approach; of applied type; the descriptive correlational level; non-experimental cross-sectional 
design; The population was 50 employees, as shown by the total population and the instrument 
applied is the Likert questionnaire. The results approve the general hypothesis, which states that 
there is a relationship between empowerment and organizational commitment with a spearman 
correlation coefficient equal to 0.588; and a level of bilateral significance of (sig = 000) is> that 
p value (0.05). Therefore, it is concluded that there is a relationship in the empowerment and 
organizational commitment in the collaborators of an area of Consumer Protection 
Commission, Lima, 2019. 
 
 




Actualmente, el empowerment es considerada una de las herramientas aplicadas en todas las 
organizaciones, ya que la nueva administración propone otorgar mayor autonomía al 
empleado, que permita dar poder, confianza y tomar decisiones. El compromiso influye en 
la identificación de tareas ya que es clave fundamental para ser competente y que nos 
diferencia de otras personas para ser eficientes y responsables. 
A nivel Internacional, Según Feinberg, R (2010) menciona un caso importante del 
Sector bañadero de Honduras, quien da a conocer que uno de los problemas que incentivaron 
a las empresas multinacionales a reducir sus operaciones en las fincas del país, fue 
consecuencia por la débil relación entre empresa y trabajadores, al ser esto uno de los más 
importantes en el país, los productores buscaron diferenciar el negocio logrando una mejor 
relación entre trabajadores y Gerentes. Al respecto según FUNDAHRSE (Fundación 
Hondureña de Responsabilidad Social Empresarial) para ayudar a Finca Tropical S.A a 
perfeccionar la relación entre colaboradores y gerencia fue impulsar la productividad a la 
finca, es decir empoderar a los trabajadores implementando actividades que ayuden a 
desarrollar las destrezas, relaciones interpersonales, mejorando las capacidades de gestión 
de personal, jefes y desarrollar mecanismos de comunicación. 
A nivel nacional según Escuela de Negocios según el Ranking Merco 2018, nos 
comenta un claro ejemplo de la empresa McDonalds, hoy en día es una de las compañías 
que emplea el empowerment, ya que todos toman decisiones utilizando los recursos de la 
empresa, por ejemplo si estas tienen como objetivo garantizar la mejor experiencia del 
cliente, los trabajadores se acercan al mostrador diciendo que aquella hamburguesa está fría, 
que las patatas están duras o que el refresco tiene demasiado hielo, se  entregará otro producto 
en sustitución .Es por ello que el Gerente  comprometió  a los subordinados  que tomen las 
decisiones en beneficio de buenos resultados. 
Asimismo, según: Quántica “Revista de análisis de comunicación política-MACPO, 
nos menciona que el empoderamiento en todas las organizaciones permite lo siguiente: Dar 
la razón a los subordinados, intervenir en los conflictos que se presenten, tenerlos en cuenta 
como la clave principal del éxito, reconocerlos por el esfuerzo y el logro de metas. De tal 
manera aplicar Claves para el éxito en el empowerment como son: Identificación de 







trabajos motivados, reconocimiento y dignidad, preparados para el cambio, comunicación y 
margen de error. 
A nivel local el área de Comisión de Protección al Consumidor está formado por 50 
trabajadores, la cual no se viene aplicando un buen empoderamiento a todos los 
subordinados. El jefe de área busca lograr la mejor eficiencia en cada uno de los 
colaboradores comprometiéndose con el área y usuarios. Asimismo, tomo la decisión de 
asignar 4 jefes de equipo para cada grupo de especialistas, ellos son los que toman las 
decisiones para cada proceso, cualquier trámite depende del visto de estos jefes para que 
proceda a realizarse, son quienes realizan los seguimientos para que cada asistente logre 
aportar en los objetivos. Los jefes de equipo tienen temor que tomen la iniciativa propia o 
decisiones que no obtengan buenos resultados, ya que la responsabilidad la tiene cada jefe 
ante resultados negativos, debido que los asistentes no están logrando obtener mejores 
resultados en sus procesos y les falta comprometerse con el área. Por todo lo mencionado es 
grato y pertinente realizar estudios que ayuden a conocer la importancia del empowerment 
y compromiso organizacional en las Instituciones Públicas, teniendo como modelo un área  
de Comisión de Protección al Consumidor.  
 Al respecto Aimacaña y Tello (2017). En conclusión, los conceptos que se 
investigaron detallan efectos de empowerment en las PYMES, la cual existe relación directa 
y en alguna oportunidad de utilizarlo, renovaron excelentes efectos en la producción de los 
talentos.  
Freire (2018). Se concluye que existe falta de independencia en la organización que 
permita que los subordinados asuman el rol de decidir en sus funciones, minimizando la 
capacidad de contribuir en las decisiones para lograr objetivos.  
 
Sánchez (2016). Su objetivo general es proponer estrategia de empowerment en una 
organización con ética y colaboradores. Por conclusión se deduce que una técnica para 
impactar en el interés del talento humano es el empowerment; que da poder, control, 
autonomía y compromiso con la organización para incrementar la eficiencia en las tareas.  
Al respecto Flores (2017). Su objetivo general es demostrar la relación del 
empowerment y productividad en la empresa de Industrias y Servicios.  Al culminar el 
estudio se concluye relación positiva en el estudio con un valor de Rh0=0.784 y altamente 




 Quintanilla (2018). Se concluye que hay relación con las variables de tema a 
investigar, su coeficiente de correlación es p=0.014 <0.05, donde el Spearman es 47.2%. 
Por otro lado, Castro y Núñez (2018). Se concluye que la aplicación de empowerment 
contribuirá a mejorar el rendimiento laboral en los subordinados de esta área, en la medida 
que se tomen mejores decisiones, para mejorar un cambio en la cultura organizacional. 
Al respecto Hung, L., Lee, Y., & Lee, D. (2018). Los resultados arrojan que el clima 
y compromiso organizacional con rotación influyen negativamente. La presión con la 
interacción de clima y compromiso influyeron en la rotación del personal. Clima 
organizacional en relación con compromiso organizacional fue positivo el efecto. Clima 
mediante el compromiso organizacional como intermediario afecta un propósito de rotación. 
Satisfacción salarial influye sobrecarga laboral. Por tanto, se afirma que cuando el salario es 
alto, hay baja presión en los trabajadores, cuando el salario es bajo hay mayor presión, 
sobrecarga en el trabajo. 
Según Carruyo, N., Yan, C. U., & Quiñones, E. (2017). Tuvo como objetivo indagar 
el empoderamiento digital como estrategia de integración para universidades, negocios y 
política pública para un desarrollo endógeno. Por la cual se concluye que presentan 
debilidades en las fases de estrategia y desempeño de actividades que originan la 
sostenibilidad local. 
Al respecto, Berry, N. S., Murphy, J., & Coser, L. (2014). Su objetivo de este artículo 
es entender la agenda de empoderamiento en el contexto de la promoción diaria de la salud. 
Y se tiene en cuenta que el empoderamiento ha influenciado de manera agradable en los 
promotores, pero uno de los obstáculos es que la incorporación de empoderamiento no está 
de acuerdo con las iniciativas que manejan en este trabajo. En conclusión, se empleó medidas 
para superar estas barreras, logrando cambios transformacionales y superando las 
restricciones encontradas en esta exploración del empoderamiento para que no existan 
oposiciones. 
Asimismo, Mabasa, F., Hlanganipai, N., & Shambare, R. (2016). Los efectos 
evidencian que existe fuerte correlación positiva en ambas variables, asimismo existe 
relación significativa en el apoyo organizacional percibido y compromiso afectivo, así como 





mostraron relación positiva significativa en la satisfacción laboral y el compromiso: afectivo, 
continuidad, pero se encontró relación negativa en la satisfacción laboral y el compromiso 
normativo. 
 
Por otro lado, Carville, S., & Sudha, K. (2016). Los resultados indican que los dos 
sectores difieren significativamente en las dimensiones de cultura y compromiso (p<.01), 
exploró los vínculos entre las dimensiones de cultura y compromiso con el fin de explorar el 
ajuste de predicción y regresión donde la cultura organizacional ha surgido como un 
predictor definido del compromiso organizacional (P<.04, p<.000).  
 
También, Abbasinezhad, A. (2017). El objetivo evalua la relación entre clima 
creativo y emprendimiento corporativo con el papel mediador del empoderamiento de los 
empleados en las organizaciones estatales de la ciudad de Ahvaz. Los resultados mostraron 
que el clima creativo mantenía relación positiva y significativa con el emprendimiento 
corporativo con el papel mediador del empoderamiento de los empleados.  
 
Por otro lado, Md, N., Talukder, M., Hoque, M., & Bao, Y. (2018). El objetivo es 
medir el impacto de los datos de gobierno abierto (OGD) en el empoderamiento ciudadano. 
Estos resultados revelaron que la transparencia y la participación tienen una influencia 
directa e indirecta positiva y significativa en el empoderamiento de los ciudadanos a través 
de la rendición de cuentas y la colaboración. En general, los cuatro pilares básicos de la 
OGD, como : transparencia,  participación, rendición de cuentas y colaboración, están 
relacionados entre sí y tienen el impacto en el empoderamiento de los ciudadanos. 
 
Al respecto Peribadi, P. (2017). Articulo científico publicado, e objetivo desarrollar 
una estrategia de innovación de empoderamiento sobre Esq Power-Based. Por lo tanto, la 
urgencia del paradigma de empoderamiento en Esq Power-Basado que ha sido formulado y 
validado por el hábil validador debe ser utilizado en el futuro para aumentar el sentido de 
responsabilidad de la red de actores en la superación de la pauperización y la pobreza.Así 
también Rantika, S., & Yustina, A.  (2017). El objetivo se realizó para examinar el 
empoderamiento psicológico como la variable interviniente que conecta el liderazgo ético 




 Por tanto, el empoderamiento psicológico se relaciona con el compromiso laboral y 
negativamente con el agotamiento emocional.  
Asimismo, Zhou, C., Ji, X., Tan, J., & Wu, Y. (2016). El objetivo fue evaluar las 
propiedades psicométricas de la versión china de la escala de empoderamiento del Cliente 
(CCES). Los resultados indicaron que el CCES demostró buena consistencia interna y 
confiabilidad test-retest. Hubo correlaciones significativas entre los seis factores, lo que 
demostró la buena validez de constructo de la versión china de esta escala. 
 
Por otro lado de Almeida, H., & Orgambídez, A. (2019). Los resultados muestran el 
efectos del empoderamiento global en la relación entre el empoderamiento estructural y la 
satisfacción laboral y los efectos directos e indirectos del «acceso a oportunidades» en la 
satisfacción laboral.  
 
Además, Lakshmanaswamy, J. (2015). Los resultados revelan los diversos factores 
que influyen en el nivel de empoderamiento de los empleados y sugieren medidas para 
mejorarlo. A partir del estudio, se concluye que se necesitan medidas dinámicas de 
empoderamiento para los empleados.  
 
Así también Siddiqui, H., Raza, F., & Imran, T. (2017). El objetivo es identificar el 
efecto de la creación de empleo sobre el empoderamiento psicológico de los académicos 
universitarios con el efecto moderador de la naturaleza exigente de un trabajo. Los resultados 
muestran que, si bien el impacto de la creación de empleo es significativamente positivo en 
el empoderamiento psicológico de los académicos, la relación moderadora entre la creación 
de empleo y el empoderamiento psicológico resulta curiosamente insignificante. 
 
Por ende, Ahmed, H. J., & Hafiz, G. A. (2017). El artículo pretende investigar el 
papel mediador del empoderamiento psicológico para las variables de comportamiento de 
empoderamiento del liderazgo y satisfacción laboral en el sector Telecom en Pakistán. Los 
resultados del estudio indican que el empoderamiento psicológico tiene un papel 
determinante en la relación entre el comportamiento de empoderamiento del liderazgo y 





Asimismo, Addae, H., Boso, N., & Ofori, D. (2017). Examinan los efectos 
moderadores del apoyo organizacional en las relaciones abrazadas. El estrés laboral y el 
compromiso organizacional estuvieron significativamente relacionados con la legitimidad 
de las ausencias. 
Por el cual, Takrim, K., Atiq-ur-Rehman, & Amin, S. (2015). De acorde a los 
resultados muestran relación positiva entre entorno organizacional y las dimensiones del 
compromiso organizacional, y que el total de profesores están experimentando un mayor 
compromiso organizacional junto con sus dimensiones. 
 
Por tanto, Jin, X., & Hahm, S. W. (2017).  El objetivo es validar empíricamente el 
efecto del liderazgo auténtico sobre el compromiso organizacional y el comportamiento de 
ciudadanía organizacional. Los resultados indican que el liderazgo auténtico muestra efectos 
positivos en la autoeficacia; compromiso organizacional y en el comportamiento de 
ciudadanía. Se considera que la autoeficacia está positivamente relacionada con el 
compromiso y comportamiento de ciudadanía organizacional. Finalmente, la autoeficacia 
tiene efectos moderadores entre el liderazgo auténtico; compromiso y comportamiento de 
ciudadanía organizacional. 
 
Asimismo, Lashari, M., Moazzam, A., Salman, Y., & Irfan, S. (2016). Este es 
enfatiza en determinar la asociación de justicia organizacional percibida y confianza entre 
los empleados del sector educativo y el papel que desempeña en el compromiso 
organizacional .El alcance de este estudio incluyó la determinación de las percepciones de 
los empleados respecto a la justicia organizacional, la confianza y compromiso y es 
afirmativo una relación sustancial entre percepciones de justicia organizacional y confianza 
organizacional en la determinación de compromiso de los empleados. 
 
De tal manera, Bonaparte, W. (2008). Su objetivo del estudio es investigar cómo el 
comportamiento de ciudadanía organizacional (OCB) puede verse afectado por el 
compromiso organizacional (OC) dentro de la industria de servicios. Los resultados 
mostraron que la OCB para altruismo se relacionó positivamente con la OC afectiva más que 






Por el cual, Según Bakan, İ., Ersahan, B., Büyükbeşe, T., Mustafa, T., & Akmese, A. 
(2018). El objetivo de estudio es resaltar el papel del empoderamiento psicológico en los 
comportamientos orientados al trabajo, la cual se examinaron las relaciones entre el 
empoderamiento psicológico y los comportamientos relacionados con el trabajo. Asimismo, 
con los niveles de el empoderamiento psicológico, se investigó si había una diferencia 
significativa en la percepción de los participantes del comportamiento relacionado con el 
trabajo. Según el nivel de empoderamiento psicológico de los empleados, apoya la literatura 
que sostiene que el empoderamiento psicológico tiene una influencia significativa en el 
comportamiento. 
 
Al respecto, Al Ghamdi, A. (2016). El objetivo es examinar la influencia del sentido 
de empoderamiento psicológico de las líderes para las mujeres líderes en la creatividad 
administrativa de esas líderes tanto en universidades establecidas como emergentes de 
Arabia Saudita. Este análisis concluye que la creatividad administrativa se ve fuertemente 
afectada por el empoderamiento psicológico de las mujeres líderes académicas.  
 
También, Al Hall, H. (2016). Se encontró que existía una relación entre los líderes 
de enfermería que fueron calificados como líderes de servicio por sus informes directos, y la 
percepción de empoderamiento de los informes directos. Sin embargo, se encontró que no 
existía relación entre la autoevaluación de los líderes de enfermería en el SLS y la evaluación 
de los informes directos de sus líderes de enfermería en el SLS. 
 
Por ende, Zeglat, D., Aljaber, M., & Alrawabdeh, W. (2014). El  articulo científico 
tiene como objetivo es medir el impacto del empoderamiento de los empleados en el 
comportamiento orientado al cliente en los bancos comerciales jordanos. El estudio abordó 
dos perspectivas del empoderamiento (es decir, el empoderamiento estructural y el 
empoderamiento psicológico) la cual tienen un impacto positivo y significativo en el 
comportamiento orientado al cliente. Sin embargo, el empoderamiento psicológico tiene un 
impacto más fuerte en el comportamiento orientado al cliente que el empoderamiento 
estructural. 
 
También, Ziapour, A., Khatony, A., Jafari, F., & Kianipour, N. (2017). Su objetivo 




organizacional. Las medias máximas y mínimas para los rasgos de personalidad fueron 
reportadas para la conciencia (2,96 +- 0,40) y el neuroticismo (1,85 +- 0,55), 
respectivamente. En cuanto al compromiso organizacional, sin embargo, el compromiso 
afectivo (4,77 +- 0,80) y el compromiso de continuidad (4,77 +- 0,80) obtuvieron los medios 
máximos y mínimos. Entre los cinco rasgos de personalidad, la conciencia y la aceptabilidad 
se correlacionaron significativamente con el compromiso organizacional. 
 
Asimismo, Farrukh, M., Wei Ying, C., & Abdallah Ahmed, N. (2016). Los hallazgos 
mostraron una relación positiva entre religiosidad, compromiso afectivo y normativo, 
mientras que no se encontró asociación entre religiosidad y compromiso de continuidad. 
  
Kast (1997). En su teoría considera al empowerment como un proceso de innovación 
en el pensamiento  empresarial , asimismo  se enfoca en una filosofía de administrar una 
empresa, donde se aplican todos los recursos como el capital, manufactura de la producción, 
ventanas mercadeo tecnología, equipo y su gente, la cual se relaciona con el compromiso y 
autocontrol de obtener los mejores resultados.  
Empowerment no significa abandonar la disciplina y permitir que no se cumplan los 
objetivos en este sentido la idea es que cada subordinado tenga la liberta de tomar decisiones 
por el bienestar de la organización y conllevar el éxito.  
Según Blanchard,K & Hersey,P (1988). Su teoria de empowerment menciona 
mencionan que el empowerment surge como perfección de operacionalizaciones de cambio 
organizacional, como el Total Quality, que es una estrategia de gestión aplicada por 
industrias Argentinas enfocada en la calidad de los procesos dentro de una organización. Ala 
vez la reingeniería; es un rediseño de procesos para alcanzar resultados esperados y mejorar 
medidas de rendimiento; costos; calidad entre otros y el just in time; es un sistema de 
organización de justo a tiempo donde se entrega lo necesario en el momento necesario. 
Es la potenciación o empoderamiento de facultar independencia a los talentos de una 
organización, darles confianza para que sean dueños de sus propias decisiones y logren los 
objetivos que apliquen habilidades, estrategias entre otros (Sheila  & Smith,2008). 
Según Manes (2005) menciona: “El empowerment permite el desarrollo de los 





empowerment está relacionado con la autogestión, es decir la capacidad de dirigirse 
a sí mismo y ser responsable del resultado obtenido” (p.67). 
 
Teoría de compromiso organizacional menciona que surgió por el impacto que tenía 
la rotación y el absentismo en la productividad de las organizaciones, más tarde se 
perfecciono un relato que también se ocupa de aspectos como: la satisfacción en el trabajo, 
el desempeño laboral, el estrés, el conflicto familiar y la adaptación a la organización, entre 
otros. Becker, H (1960). 
Teoria del Compromiso Organizacional. Según Allen y Meyer (1991) sostiene que 
la escala de compromiso organizacional se enfoca en tres dimensiones que involucra a 
colaboradores relacionarse a las organizaciones. El compromiso afectivo es el deseo de 
pertenecer a una organización (quieren/desean hacerlo). El compromiso de continuidad 
relacionado en la idea que dejar la organización será difícil (lo necesitan). El compromiso 
normativo es el sentimiento de obligación a la organización (necesidad). 
Según Robbins & Judge (2009) menciona que: “Es el nivel en que un trabajador se 
equilibra con la organización y las metas que quiere lograr, de tal manera quieran seguir 
permaneciendo en la organización” (p.79). 
Problema general: ¿Cómo se relaciona el empowerment y compromiso organizacional en los 
colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, Lima,2019?  
Específicos: 1. ¿Cómo se relaciona los recursos y compromiso organizacional en los 
colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, Lima ,2019? 2. ¿Cómo 
se relaciona la delegación y compromiso organizacional en los colaboradores de un área de 
Comisión de Protección al Consumidor, Lima, 2019? ¿Cómo se relaciona el compromiso y 
compromiso organizacional en los colaboradores de un área de Comisión de Protección al 
Consumidor, Lima,2019? 4. ¿Cómo se relaciona el trabajo en equipo y compromiso 
organizacional en los colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, 
Lima ,2019? 5. ¿Cómo se relaciona la sinergia y compromiso organizacional en los 
colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, Lima, 2019? 
 Este estudio se apoyó en bases teorías para conocer a profundidad la investigación de 
manera absoluta, asimismo se debe tener en cuenta que la información del estudio, tiene 
como fin expresar la importancia de las variables de estudio: Empowerment y Compromiso 




en las organizaciones y que afectan a los subordinados para el logro de sus objetivos. Es de 
gran alcance, ya que los resultados permitirán al jefe del área, tomar acciones futuras para 
un mejor desarrollo del área. La metodología es de tipo aplicada, diseño no experimental-
correlacional transversal. La técnica es la encuesta e instrumento el cuestionario, y fue 
validado por expertos de reconocida trayectoria para medir su confiabilidad por el SPSS. 
Objetivo General: Determinar la relación del empowerment y compromiso 
organizacional en los colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, 
Lima,2019 Específicos: 1. Determinar la relación de los recursos y compromiso 
organizacional en los colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, 
Lima,2019 2. Determinar la relación de la delegación y compromiso organizacional 
colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, Lima,2019 3. 
Determinar la relación del compromiso y compromiso organizacional en los colaboradores 
de un área de Comisión de Protección al Consumidor, Lima, 2019 4. Determinar la relación 
del trabajo en equipo y compromiso organizacional en los colaboradores de un área de 
Comisión de Protección al Consumidor, Lima ,2019 5. Determinar la relación de la sinergia 
y compromiso organizacional en los colaboradores de un área de Comisión de Protección al 
Consumidor, Lima, 2019 
Hipótesis general: Existe relación del empowerment y compromiso organizacional 
en los colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, Lima,2019 
Específicos: 1. Existe relación de los recursos y compromiso organizacional en los 
colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, Lima ,2019. 2. Existe 
relación de la delegación y compromiso organizacional en los colaboradores de un área de 
Comisión de Protección al Consumidor, Lima ,2019. 3. Existe relación del compromiso y 
compromiso organizacional en los colaboradores de un área de Comisión de Protección al 
Consumidor, Lima,2019. 4. Existe relación del trabajo en equipo y compromiso 
organizacional en los colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, 
Lima,2019. 5. Existe relación de la sinergia y compromiso organizacional en los 






2.1. Tipo y diseño de investigación 
2.1.1. Enfoque: Cuantitativo 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) sostiene: “Es la medición numérica de la 
recolección de datos que permite aceptar o rechazar la hipótesis en base a la estadística (p.4). 
2.1.2. Nivel de Investigación: Descriptivo correlacional 
 Según Carrasco (2006) afirma: “Describe hechos de la situación observada mediante rasgos 
y características, con el propósito de relacionar el grado de variables de investigación” 
(p.41).  
2.1.3. Diseño de Investigación 
Según Hernández, R, Fernández, C y Baptista, P (2010), indica como diseño a “una 
estrategia para adquirir la información para el estudio” (p.120).  Asimismo, manifiesta que  
“el estudio no experimental no genera una situación, es decir no manipula variables y solo 
observan fenómenos” (p.152). También, “La investigación transeccional o transversal 
recogen datos en un momento determinado y correlacional porque la intención es apreciar 
la relación entre dos o más variables “(p.155). 
2.1.4. Tipo de Investigación: Aplicada 
Según, Carrasco (2006) “Se describe porque busca información para el estudio, es decir 
comparar teorías con la realidad.” (p.43).  
2.2. Operacionalización de variables 
2.2.1 Variable 1: Empowerment. Según Manes (2005): “El empowerment permite el 
desarrollo de los recursos, la delegación, el compromiso, el trabajo en equipo, y la sinergia. 
El objetivo del empowerment está relacionado con la autogestión, es decir la capacidad de 
dirigirse a sí mismo y ser responsable del resultado obtenido” (p.67). 
Dimensión 1: Recursos.  Según el autor Chiavenato (1999) menciona que en la organización 
los recursos son utilizados para realizar las labores asignadas y logro de objetivos en una 
organización, a la vez son importantes para la solución de necesidades que se presenten en 
un momento determinado. 
Indicador 1: Expectativas.  




Dimensión 2: Delegación. Pozner, P (2000) es cuando se otorga poder a otras personas de 
manera individual, asumiendo el perfil de líder, responsable y genere confianza en asumir 
retos. Cuando en las organizaciones se les da poder a sus subordinados se tiene en cuenta de 
que los colaboradores logren los objetivos y sobre todo estén comprometidos. 
Indicador 1: Poder.  
Indicador 2: Individual.  
Dimensión 3: Compromiso. Garrido (2018): El compromiso es el valor que conlleva a 
personas a dar el mejor esfuerzo para determinados resultados.  
Indicador 1: Esfuerzo.  
Indicador 2 Disciplina. 
Dimensión 4. Trabajo de equipo. Funlam, (2008) afirma “Es la unión de un grupo de 
personas para lograr el éxito en común. También permite que cada integrante desarrolle 
conocimientos, dialogo, para la ejecución de tareas, moldeado por un líder que ayudara a 
obtener mejores resultados” (p.2). 
Indicador 1: Conocimientos.  
Indicador 2: Diálogo.  
Dimensión 5: Sinergia. Según Funlam (2008) afirma que es el efecto logrado por el 
desempeño de un grupo de personas, la cual es la totalidad de aportes de cada una de ellas. 
Se relaciona con el talento, la habilidad, entre otros de los que conforman metas en común.  
Indicador 1: Talento.  
Indicador 2: Habilidades.  
Variable Y. Compromiso Organizacional. Según Allen y Meyer (1991) sostiene que la escala 
de compromiso organizacional se enfoca en tres dimensiones que ceden a los colaboradores 
vincularse a las organizaciones. El compromiso afectivo como el deseo de pertenecer a una 
organización (quieren/desean hacerlo). El compromiso de continuidad relacionado en la 
creencia que dejar la organización será difícil (lo necesitan). El compromiso normativo es el 
sentimiento de obligación hacia la organización (deben/ están obligados). 
Dimensión 1: Compromiso Afectivo. Según Robbins y Judge (2009) es el apego emocional 
hacia la organización y deseo de permanencia ante el logro de expectativas que ha logrado 
en la organización sintiéndose parte de ella.  
Indicador 1. Apego Emocional.  
Indicador 2. Deseo de permanencia.  
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Dimensión 2. Compromiso Continuo. Según Robbins & Judge (2009) sostiene que es cuando 
el trabajador tiene interés de seguir en la organización, ya sea por temas económicos, las 
comodidades a sus propios intereses y por el temor de no encontrar otras oportunidades, 
como que se le brinda en la actual organización. 
Indicadores 1. Necesidad.  
Indicador 2. Estabilidad laboral.  
Dimensión 3. Compromiso Normativo. Según Robbins y Judge (2009) afirma que 
“Sentimiento de obligación de persistir en el entorno laboral por razones morales que tienen 
los individuos” (p.80). Es decir, sienten que no deben de renunciar a la organización porque 
sentiría culpa de las consecuencias que puede ocasionar y porque su deber es seguir en la 
organización. 
Indicador 1. Obligaciones.  
Indicador 2. Lealtad.  
2.2.2- Operacionalización de variables 
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Tabla 1. Operacionalización de variables 
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Esta variable se 







































1.Consideras cumplir tus expectativas en el servicio que brindas al usuario. 





































































3.Las metas que se logran en el área es el esfuerzo de todo el equipo  




5.Mi jefe me otorga poder para tomar decisiones en los procesos dentro del área. 
6.Se me concede poder por parte de mis jefes, sin que ellos duden de mis 
capacidades. 
Individual 7.Usted toma la iniciativa individualmente en asumir responsabilidades sin consultar 
a su jefe. 
8.Consideras ser independiente al tomar decisiones que favorecen al área. 
Compromiso Esfuerzo 
 
9.Considera que el área toma en cuenta sus opiniones 
10.El área donde usted se desempeña existe una comunicación efectiva 
Disciplina 11.Te consideras una persona con disciplina para lograr los objetivos 






13.Los conocimientos adquiridos permiten desarrollar tu potencial para lograr 
mejores resultados. 
14.El área aporta conocimientos y técnicas necesarios para realizar las funciones. 
Dialogo 15.Las relaciones interpersonales con los demás permiten una comunicación con 
confianza. 













17.Consideras que tu talento hace que       te desarrolles como persona competente. 








19.Tus habilidades permiten que líderes como jefe de equipo para alcanzar buenos 
resultados 
20.Consideras tener la capacidad para enfrentar dificultades y lograr el éxito.   
 
 


















        




















                                                                  
 



































Según Allen y Meyer 
(1991) sostiene que la 
escala de compromiso 
organizacional se enfoca 
en tres dimensiones que 
ceden a los 
colaboradores 
vincularse a las 
organizaciones. El 
compromiso afectivo 
como el deseo de 
pertenecer a una 
organización 
(quieren/desean 
hacerlo). El compromiso 
de continuidad 
relacionado en la 
creencia que dejar la 
organización será difícil 
(lo necesitan). El 
compromiso normativo 
es el  sentimiento de 





Esta variable se 



















1- Sientes que los triunfos de esta área hacen que permanezcas en el área.  


























3- Considera que los problemas que se presentan en el área son parte de su 
responsabilidad 
4- Considera que el área donde laboras es como su segunda familia. 
Compromiso 
continuo 
Necesidad 5- La necesidad hace que usted esté sujeta al puesto de trabajo, así usted no 
sienta motivación. 
6 -   Existe temor de renunciar al puesto de trabajo por necesidades económicas. 
Estabilidad 
laboral 
7.     La estabilidad laboral es parte del compromiso que los trabajadores tienen con 
su   puesto. 
8.     La estabilidad laboral permite conservar tu puesto sin faltas graves que 
afecten al área. 
Compromiso 
Normativo 
Obligaciones 9- Es la obligación la que influye el buen desarrollo de las actividades. 
10- Sientes obligación de pertenecer en el puesto de trabajo. 
Lealtad 11- Como subordinado (a) aportas de manera leal en el desarrollo de las actividades. 




2.3. Población y muestra    
2.3.1) Población 
 Según Rodríguez (2011) son individuos que residen en un determinado lugar, que tienen 
rasgos en común, se observa el comportamiento de cada uno de los individuos en un 
momento determinado. Por lo tanto, esté presente estudio está conformado por una 
población de 50 colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor; 
Lima,2019. 
 2.3.2) Muestra censal  
Según Bernal (2010) es el subconjunto del total de población que se elige para realizar el 
estudio obteniendo la información para la investigación. El estudio considero al 100% de 
la población al cual fue encuestada. 
2.3.3) Criterios de selección 
Criterios de inclusión: Personal del área de Comisión de Protección al Consumidor que 
asiste de lunes a viernes, ubicada en el Distrito de San Borja, que brindaron su apoyo para 
realizar el cuestionario. 
Criterios de exclusión: Personal que no pertenece al área de Comisión de Protección al 
Consumidor, se encuentran laborando en otras áreas de la Institución ubicado en el 
Distrito de San Borja. 
 2.4.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 
 2.4.1) Técnica: Encuesta 
Según Bernal (2010) son técnicas que se utilizan para recoger información en relación al 
tema de investigación. Se aplicó la encuesta a la población de 50 colaboradores un área 
de Comisión de Protección al Consumidor; Lima,2019 
2.4.2) Instrumento de recolección de datos: Cuestionario 
Según Hernández, Fernández, y Baptista (2014) “conformado por un listado de preguntas 
en relación a las variables de estudio. Debe ser adecuado con el planteamiento del 
problema e hipótesis” (p.217). 
 2.4.3) Validez del instrumento 
Según Hernández, Fernández, y Baptista (2010) nos indica que, “Es el grado del 








Validación de expertos  
Número                   Expertos            Grado Académico       Resultados  
1.                      Dr: Alva Arce Rosel Cesar                             Si cumple 
2.                      Dr: Aliaga Correa David Fernando                Si cumple 
3.                     Mg: Barca Barrientos Jesús Enrique                Si cumple 
4.                      Dr: Carranza Estela Teodoro                          Si cumple 
Fuente: Elaboración propia  
 
2.4.4. Confiabilidad 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) sostiene: “Es el grado de semejanza, 
equivalencia en relación a la cantidad de ítems, esto permitirá saber que tan confiable es 
nuestro instrumento” (p.200). 
Tabla 3. 
Escalas de medida para evaluar al coeficiente 
Alfa de Cronbach 
Coeficiente de Correlación                                                  Magnitud 
0,70 a 1,00                                                                          Muy fuerte 
0,50 a 0,69                                                                          Sustancial 
0,30 a 0,49                                                                          Moderada 
0,10 a 0,29                                                                          Baja 
0,01 a 0,09                                                                          Despreciable 
Fuente:  Tomado de Sierra Bravo (2001). 
 
Tabla 4. Análisis de confiabilidad de cronbach 
Resumen de procesamientos de casos 
 
                 N             % 
 
Casos  
Válido 32        100.0 
Excluido a 0 0.0 
Total 32  100.0 
 
a. La eliminación por lista se basa en todas las        






Estadísticas de fiabilidad  
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
0,880 10 
Fuente: Elaborado en SPPS 
 
El resultado estadístico SPPS se obtuvo una confiabilidad de 0.880 , y tomando en cuenta 
la tabla 2, la confiabilidad es muy fuerte. 
2.5 Procedimiento 
a) Elaboración del instrumento para realizar la encuesta  
b) Se coordinó el permiso para aplicar el estudio en el área correspondiente. 
c) Se realizó la encuesta 
2.6 Método de análisis de datos 
2.6.1. Análisis descriptivo 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) sostiene: “El investigador presenta los 
datos, destacando su estructura al relacionar las variables, es decir se lleva a cabo un a 
análisis estadístico de tipo descriptivo para los ítems elaborados y las variables de la 
investigación” (p.287).  
2.6.2. Análisis inferencial  
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) menciona “Es una técnica que conlleva a 
lo general respondiendo a las hipótesis, manteniendo el orden que fueron formuladas 
(p.306). 
        2.7. Aspectos éticos 
El investigador respeta la veracidad en el estudio con los resultados obtenidos sin 
manipular ninguna información irreal para el beneficio del investigador. También respeta 
la integridad y anonimato de los encuestados sin brindar ninguna información ni 










 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido Porcentaje acumulado 
Válido Total 
desacuerdo 
4 8.0 8.0 8.0 
Desacuerdo 16 32.0 32.0 40.0 
Indiferente 21 42.0 42.0 82.0 
Acuerdo 7 14.0 14.0 96.0 
Total acuerdo 2 4.0 4.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0 
 
Interpretación: 
Los resultados según la tabla 6 manifiesta que el uso de recursos de un área de Comisión 
de Protección al Consumidor  son: 42 % son indiferente, 32 están en desacuerdo; 14% de 
acuerdo; 8% total desacuerdo y 4 % están en total acuerdo. 
   





Los resultados según la tabla 7 respecto a delegación son 48% en desacuerdo, 26 es 
indiferente; 14 % de acuerdo; 8% total acuerdo y 4% en total desacuerdo. 
 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido Porcentaje acumulado 
Válido  Total 
desacuerdo 
2 4.0 4.0 4.0 
Desacuerdo 24 48.0 48.0 52.0 
Indiferente) 13 26.0 26.0 78.0 
Acuerdo 7 14.0 14.0 92.0 
Total acuerdo 4 8.0 8.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0 
 
III. RESULTADOS 
3.1 Análisis descriptivo  










Interpretación: Los resultados según la tabla 8 respecto a compromiso 52 % es 
indiferente,22 % está desacuerdo; 14 % acuerdo; 8% total acuerdo y 4% en total 
desacuerdo. 
 
3.1.4 Dimensión: Trabajo en equipo 
Tabla 9 










Válido Total desacuerdo 2 4.0 4.0 4.0  
  
Desacuerdo 24 48.0 48.0 52.0    
Indiferente 13 26.0 26.0 78.0    
Acuerdo 7 14.0 14.0 92.0    
Total acuerdo 4 8.0 8.0 100.0    
Total 50 100.0 100.0      
 
Interpretación:  
Los resultados según la tabla 9 respecto a trabajo en equipo 48% está en desacuerdo,26% 












2 4.0 4.0 4.0 
Desacuerdo 11 22.0 22.0 26.0 
Indiferente 26 52.0 52.0 78.0 
Acuerdo 7 14.0 14.0 92.0 
Total acuerdo 4 8.0 8.0 100.0 




3.1.5. Dimensión: Sinergia 
Tabla 10 
Sinergia 




acumulado   
Válido  Total 
desacuerdo 
4 8.0 8.0 8.0 
  
Desacuerdo 16 32.0 32.0 40.0   
Indiferente 21 42.0 42.0 82.0   
Acuerdo 7 14.0 14.0 96.0   
Total 
acuerdo 
2 4.0 4.0 100.0 
  
Total 50 100.0 100.0     
 
Interpretación: 
 Los resultados según la tabla 10 respecto a sinergia 42% es indiferente;32% desacuerdo; 
14% acuerdo; 8% total desacuerdo y 4% total acuerdo. 
 
Variable: Compromiso Organizacional  
 
3.1.6 Dimensión:  Compromiso Afectivo 
Tabla 11 
Compromiso Afectivo 







2 4.0 4.0 4.0 
Desacuerdo 19 38.0 38.0 42.0 
Indiferente 17 34.0 34.0 76.0 
Acuerdo 8 16.0 16.0 92.0 
Total acuerdo 4 8.0 8.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0   
 
Interpretación:  
 Los resultados según la tabla 11 respecto al compromiso afectivo indica que el 38% está 




3.1.7. Dimensión: Compromiso Continuo 
Tabla 12  
Compromiso Continuo 







3 6.0 6.0 6.0 
Desacuerdo 10 20.0 20.0 26.0 
Indiferente 27 54.0 54.0 80.0 
Acuerdo 6 12.0 12.0 92.0 
Total 
acuerdo 
4 8.0 8.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0   
 
Interpretación: 
  Los resultados según la tabla 12 respecto al compromiso continuo indican que el 54% 
es indiferente; 20% está en desacuerdo;12 % en acuerdo; 8% en total acuerdo y 6% total 
desacuerdo. 
 












2 4.0 4.0 4.0 
Desacuerdo 16 32.0 32.0 36.0 
Indiferente 21 42.0 42.0 78.0 
Acuerdo 7 14.0 14.0 92.0 
Total 
acuerdo 
4 8.0 8.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0   
 
Interpretación:  
 Los resultados según la tabla 13 respecto al compromiso continuo indican que el 42% es 








3.2 Análisis   inferencial 
     3.2.1. Hipótesis general 
 
      Tabla 14. Tabla de correlación 
          Rango                     Relación  
     −0.90                  Correlación negativa muy fuerte. 
−0.75                  Correlación negativa considerable. 
−0.50                  Correlación negativa media. 
−0.25                   Correlación negativa débil. 
−0.10                  Correlación negativa muy débil. 
 0.00                   No existe correlación alguna entre las variables. 
+0.10                  Correlación positiva muy débil. 
+0.25                  Correlación positiva débil. 
+0.50                  Correlación positiva media. 
+0.75                  Correlación positiva considerable. 
+0.90                  Correlación positiva muy fuerte. 
+1.00                 Correlación positiva perfecta  
(“A mayor X, mayor Y” o “a menor X, menor Y”, de manera proporcional. 
 Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una cantidad constante).  
Fuente: Hernández, R., Fernández., Y Baptista, P., 2014. 
Ho: El empowerment no tiene relación con el compromiso organizacional en los 
colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, Lima, 2019. 
H1: El empowerment tiene relación con el compromiso organizacional en los 
colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, Lima, 2019. 
Tabla 15 
Prueba de hipótesis general 
 
 
El resultado del coeficiente Rho de Spearman es igual a 0,588 y el nivel de significancia 
 
      
Empowerment 
Compromiso   
Organizacional 
   









N 50 50 
Compromiso 
Organizacional  
Coeficiente de correlación ,588** 1.000 
Sig. (bilateral) 0.000 
 
N 50 50 
           **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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bilateral (sig = 0.000), por ende se rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 
alterna. En efecto y de acorde con la tabla 14 de correlación se afirma que el 
empowerment tiene relación positiva considerable con el compromiso organizacional en 
los colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, Lima, 2019. 
3.2.2. Hipótesis específica 1  
Ho: Los recursos no tienen relación con el compromiso organizacional en los 
colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, Lima, 2019. 
H1: Los recursos tienen relación con el compromiso organizacional en los colaboradores 
de un área de Comisión de Protección al Consumidor, Lima,2019. 
 
 Tabla 16 
Prueba de hipótesis específica 1   
  
         Recursos C. Organizacional   





Recursos Coeficiente de correlación 1.000 ,576**   
Sig. (bilateral)   0.000   
N 50 50   
Compromiso 
Organizacional 
Coeficiente de correlación ,576** 1.000   
Sig. (bilateral) 0.000     
N                          50     50   
                                          **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   
 
El resultado de correlación de Spearman es igual a 0,576, y el nivel de significancia 
bilateral (sig = 0.000), por ende, se rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 
alterna. En efecto y de acorde con la tabla 14 de correlación se afirma que los recursos 
tienen relación positiva considerable con el compromiso organizacional en los 
colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, Lima, 2019. 
3.2.3. Hipótesis específica 2 
Ho: La delegación no tiene relación con el compromiso organizacional en los 
colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor , Lima, 2019. 
H1: La delegación tiene relación con el compromiso organizacional en los colaboradores  







Prueba de hipótesis específica 2 
 
                                                                                     
 
             Delegación            








       
Delegación 










Coeficiente de correlación ,476** 1.000 
 
Sig. (bilateral) 0.000 
  
N 50 50 
 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
El resultado de correlación de Spearman es igual a 0,476 y el nivel de significancia 
bilateral (sig = 0.000), por ende, se rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 
alterna. En efecto y de acorde con la tabla 14 de correlación se afirma que la delegación 
tiene relación positiva media con el compromiso organizacional en los colaboradores de 
un área de Comisión de Protección al consumidor, Lima, 2019. 
3.2.4. Hipótesis específica 3 
Ho: La delegación no tiene relación con el compromiso organizacional en los 
colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, Lima, 2019. 
H1: La delegación tiene relación con el compromiso organizacional en los colaboradores 
de un área de Comisión de Protección al Consumidor, Lima, 2019. 
Tabla 18 
Prueba de hipótesis específica 3 
 





Compromiso Coeficiente de correlación    1.000 ,422** 
Sig. (bilateral)   0.002 
N     50 50 
Compromiso 
Organizacional 
Coeficiente de correlación    ,422** 1.000 
Sig. (bilateral) 0.002    
N 50 50  
      **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   
 
El resultado de correlación de Spearman es igual a 0,422 y el nivel de significancia 




alterna. En efecto y de acorde con la tabla 14 de correlación se afirma que el compromiso 
tiene relación positiva media con el compromiso organizacional de un área de Comisión 
de Protección al Consumidor, Lima, 2019. 
3.2.5. Hipótesis específica 4 
Ho: El compromiso no tiene relación con el compromiso organizacional en los 
colaboradores de un área de Comisión de Protección al consumidor, Lima, 2019. 
 H1: El compromiso tiene relación con el compromiso organizacional en los 
colaboradores de un área de Comisión de Protección al consumidor, Lima, 2019. 
 
Tabla19 
Prueba de hipótesis específica 4 
 










          1.000 ,476** 
Sig. (bilateral)   0.000 
N                              50 50 




     ,476** 1.000 
Sig. (bilateral)       0.000   
N         50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 El resultado de correlación de Spearman es igual a 0,476, y el nivel de significancia bilateral 
(sig= 0.000), por ende, se rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna. 
En efecto y de acorde con la tabla 14 de correlación se afirma que la sinergia tiene relación  
positiva media con el compromiso organizacional en los colaboradores de un área de  
Comisión de de Protección al consumidor, Lima, 2019. 
 
   
3.2.6. Hipótesis específica 5 
Ho: La sinergia no tiene relación con el compromiso organizacional en los colaboradores 
de un área de Comisión de Protección al consumidor, Lima,2019. 
H1: La sinergia tiene relación con el compromiso organizacional en los colaboradores de 







Prueba de hipótesis específica 5 






    Sinergia 










Coeficiente de correlación ,576** 1.000 
 
Sig. (bilateral) 0.000   
 
N 50 50 
 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
El resultado de correlación de Spearman es igual a 0,576, y el nivel de significancia 
bilateral (sig = 0.000), por ende se rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 
alterna. En efecto y de acorde con la tabla 14 de correlación se afirma que la sinergia tiene 
relación positiva considerable con el compromiso organizacional en los colaboradores de 
un área de Comisión de Protección al consumidor, Lima, 2019. 
 
 


















4.1 El objetivo general fue determinar la relación del empowerment y compromiso 
organizacional en los colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, 
Lima, 2019. De acorde a los resultados logrados (0,588) se ha determinado que existe 
relación positiva considerable con el compromiso organizacional. Estos efectos tienen 
coherencia con la teoría de empowerment de los expertos Blanchard, K & Hersey, P 
(1988) mencionan que empowerment aparece como complemento de 
operacionalizaciones de cambio organizacional, como el Total Quality, Reingenieria y el 
Just intime, entre otros. A la vez tiene coherencia con los resultados de las siguientes 
investigaciones:  
Por ende, Zeglat, D., Aljaber, M., & Alrawabdeh, W. (2014). El estudio abordó dos 
perspectivas del empoderamiento (es decir, el empoderamiento estructural y el 
empoderamiento psicológico) la cual tienen un impacto positivo y significativo en el 
comportamiento orientado al cliente. Sin embargo, el empoderamiento psicológico tiene 
un impacto más fuerte en el comportamiento orientado al cliente que el empoderamiento 
estructural.  
Asimismo, Mabasa, F., Hlanganipai, N., & Shambare, R. (2016). Los efectos evidencian 
que existe fuerte correlación positiva en ambas variables 
Aimacaña y Tello (2017).En conclusión, los conceptos que se investigaron detallan 
efectos de empowerment en las PYMES, la cual existe relación directa y en alguna 
oportunidad de utilizarlo, renovaron excelentes efectos en la producción de los talentos.  
4.2. El objetivo específico 1 fue determinar la relación de los recursos y compromiso 
organizacional en los colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, 
Lima, 2019. De acorde a los resultados logrados (0,576) se determina que los recursos 
tienen relación positiva considerable con el compromiso organizacional. Estos resultados 
tienen coherencia con las siguientes investigaciones: 
Es la potenciación o empoderamiento de facultar independencia a los talentos de una 
organización, darles confianza para que sean dueños de sus propias decisiones y logren 
los objetivos que apliquen habilidades, estrategias entre otros (Sheila & Smith.2008, 
p.158). 
Al Ghamdi, A. (2016). El objetivo del presente artículo es examinar la influencia del 
sentido de empoderamiento psicológico de las líderes para las mujeres líderes en la 
creatividad administrativa de esas líderes tanto en universidades establecidas como 




ve fuertemente afectada por el empoderamiento psicológico de las mujeres líderes 
académicas.  
Bonaparte, W. (2008). Su objetivo del artículo es investigar cómo el comportamiento de 
ciudadanía organizacional (OCB) puede verse afectado por el compromiso 
organizacional (OC) dentro de la industria de servicios. Los resultados mostraron que la 
OCB para altruismo se relacionó positivamente con la OC afectiva más que cualquier otra 
variable dependiente e independiente utilizada en el estudio.  
4.3 Objetivo específico 2 fue determinar la relación de la delegación y compromiso 
organizacional en los colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, 
Lima 2019. De acuerdo con los resultados logrados (0,476) se determina que la 
delegación tiene relación positiva considerable con el compromiso organizacional en los 
colaboradores un área de Comisión de Protección al Consumidor; Lima,2019. Estos 
resultados tienen coherencia con las siguientes investigaciones: 
Serieyx (2000) es cuando se otorga poder a otras personas de manera individual, 
asumiendo el perfil de líder, responsable y genere confianza en asumir retos. Cuando en 
las organizaciones se les da poder a sus subordinados se tiene en cuenta de que los 
colaboradores logren los objetivos y sobre todo estén comprometidos. 
Siddiqui, H., Raza, F., & Imran, T. (2017). Artículo científico publicado. Los resultados 
muestran que, si bien el impacto de la creación de empleo es significativamente positivo 
en el empoderamiento psicológico de los académicos, la relación moderadora entre la 
creación de empleo y el empoderamiento psicológico resulta curiosamente insignificante. 
Ahmed, H. J., & Hafiz, G. A. (2017). Artículo científico publicado. El resultado del 
estudio indica que el empoderamiento psicológico tiene un papel determinante en la 
relación entre el comportamiento de empoderamiento del liderazgo y la satisfacción 
laboral de los empleados que trabajan en el Sector de Telecomunicaciones de Pakistán. 
4.4. Objetivo específico 3 fue determinar la relación del compromiso y compromiso 
organizacional en los colaboradores de un área de Comisión de Protección al 
Consumidor; Lima,2019. De acuerdo con los resultados logrados (0,422) se determina 
que el compromiso tiene relación positiva media con el compromiso organizacional en 
los colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, Lima 2019. Estos 
resultados tienen coherencia con las siguientes investigaciones: 
Según Robbins & Judge (2009) menciona que: “Es el nivel en que un trabajador se 
equilibra con la organización y las metas que quiere lograr, de tal manera quieran seguir 
permaneciendo en la organización” (p.79). 
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Takrim, K., Atiq-ur-Rehman., & Amin, S. (2015). De acorde a los resultados muestran 
una relación estadísticamente positiva entre entorno organizacional y las tres dimensiones 
del compromiso organizacional, y que la mayoría de los profesores están experimentando 
un mayor compromiso organizacional (afectivo, continuo y normativo) en presencia de 
un sano y positivo en la organización.  
Bakan, İ., Ersahan, B., Büyükbeşe, T., Mustafa, T., & Akmese, A. (2018). Se examinaron 
las relaciones entre el empoderamiento psicológico y los comportamientos relacionados 
con el trabajo. Asimismo, con los niveles de el empoderamiento psicológico, se investigó 
si había una diferencia significativa en la percepción de los participantes del 
comportamiento relacionado con el trabajo. Según el nivel de empoderamiento 
psicológico de los empleados, apoya la literatura que sostiene que el empoderamiento 
psicológico tiene una influencia significativa en el comportamiento. 
4.5. Objetivo específico 4 fue determinar la relación del trabajo en equipo y compromiso 
organizacional en los colaboradores un área de Comisión de Protección al Consumidor; 
Lima,2019. De acuerdo con los resultados logrados (0,476) se determina que el trabajo 
en equipo tiene relación positiva considerable con el compromiso organizacional en los 
colaboradores un área de Comisión de Protección al Consumidor; Lima,2019. Estos 
resultados tienen coherencia con las siguientes investigaciones: 
Funlam, (2008) menciona que para lograr éxito en distintas tareas se debe trabajar en 
equipo, de tal manera todos aportan a un mismo objetivo y puedan desarrollar sus 
habilidades, a tomar mejores decisiones. 
Takrim, K., Atiq-ur-Rehman, & Amin, S. (2015). Artículo científico publicado. Los 
resultados de este estudio muestran una relación estadísticamente positiva entre el entorno 
organizacional y las tres dimensiones del compromiso organizacional, y que la mayoría 
de los profesores están experimentando un mayor compromiso organizacional (afectivo, 
continuo y normativo) en presencia de un sano y positivo en la organización. 
Almeida, H., PhD, & Orgambídez, A., PhD. (2019). Artículo científico público. Los 
resultados muestran el efecto mediador del empoderamiento global en la relación entre el 
empoderamiento estructural y la satisfacción laboral y los efectos directos e indirectos del 
«acceso a oportunidades» en la satisfacción laboral.  
4.6. Objetivo específico 5 fue determinar la relación de la sinergia con el compromiso 
organizacional en los colaboradores de un área de Comisión de Protección al 
Consumidor; Lima,2019. De acuerdo con los resultados obtenidos (0,576) se determina 
que el trabajo en equipo tiene relación tiene relación positiva considerable con el 
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compromiso organizacional en los colaboradores de un área de Comisión de Protección 
al Consumidor; Lima,2019. Estos resultados tienen coherencia con las siguientes 
investigaciones: 
Flores (2017). Al culminar el estudio se dio por conclusión   que hay relación positiva en 
las variables de estudio con un valor de Rh0=0.784 y altamente significativa de p=0.000 
(p<0.05). 
Ziapour, A., Khatony, A., Jafari, F., & Kianipour, N. (2017). Su objetivo del artículo es 
determinar la relación entre los rasgos de personalidad y el compromiso organizacional. 
Las medias máximas y mínimas para los rasgos de personalidad fueron reportadas para 
la conciencia (2,96 +- 0,40) y el neuroticismo (1,85 +- 0,55), respectivamente. En cuanto 
al compromiso organizacional, sin embargo, el compromiso afectivo (4,77 +- 0,80) y el 
compromiso de continuidad (4,77 +- 0,80) obtuvieron los medios máximos y mínimos. 
Entre los cinco rasgos de personalidad, la conciencia y la aceptabilidad se correlacionaron 
significativamente con el compromiso organizacional. 
Zeglat, D., Aljaber, M., & Alrawabdeh, W. (2014). El articulo abordó dos perspectivas 
del empoderamiento (es decir, el empoderamiento estructural y el empoderamiento 
psicológico) la cual tienen un impacto positivo y significativo en el comportamiento 
orientado al cliente. Sin embargo, el empoderamiento psicológico tiene un impacto más 




















5.1 Existe relación positiva considerable de 0,588 en el empowerment y el compromiso 
organizacional en los colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, 
Lima,2019. 
 
5.2 Existe relación positiva considerable de 0,576 en los recursos y el compromiso 
organizacional en los colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, 
Lima,2019. 
  
5.3. Existe relación positiva media de 0,476 en la delegación y compromiso 
organizacional en los colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, 
Lima,2019. 
 
5.4. Existe relación positiva media de 0,422 en el compromiso y compromiso 
organizacional en los colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, 
Lima,2019. 
 
5.5. Existe relación positiva considerable de 0,476 en el trabajo en equipo y compromiso 
organizacional en los colaboradores de un área de Comisión de Protección al Consumidor, 
Lima,2019. 
 
5.6. Existe relación positiva considerable de 0,576 en la sinergia y compromiso 















6.1 Se debe dar más empoderamiento a los colaboradores, una de las estrategias es 
plantear políticas de empoderamiento de tal manera se incremente el compromiso 
organizacional en los subordinados para obtener mejores resultados. 
 
6.2. Se debe ampliar más recursos a los subordinados, para el desarrollo de sus tareas 
asignadas, ya que esto permitirá ser más eficientes y cumplir los objetivos del área. 
 
6.3. Los jefes de área deben tener más confianza en los subordinados para que tomen sus 
propias decisiones e iniciativas sin criticar los resultados y delega poder. 
 
6.4. Al jefe del área de la Comisión de Protección del Consumidor, se debería proyectar 
actividades sociales, capacitaciones relacionados al tema de compromiso para que los 
subordinados apliquen en el día a día de sus tareas cotidianas. 
 
6.5. Se debe programar capacitaciones donde intervengan los colaboradores a   
incrementar una mejora en trabajo en equipo, de tal manera se aplique constantemente el 
nivel de compromiso organizacional en los colaboradores. 
 
6.6. Plantear estrategias para obtener mejores resultados en el trabajo en equipo con el fin 
de incrementar una productividad efectiva en el área. 
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EMPOWERMENT Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS 
COLABORADORES DE UN ÁREA DE COMISIÓN DE PROTECCIÓN AL 
CONSUMIDOR, LIMA,2019 
 
OBJETIVO: Demostrar la relación del empowerment y compromiso 
organizacional en los colaboradores de un área de Comisión de Protección al 
Consumidor, Lima,2019 
 
INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera 




DESACUERDO INDIFERENTE ACUERDO TOTAL 
ACUERDO 






D I A TA 
1 
Consideras cumplir tus expectativas en el servicio que brindas al usuario.      
2 
Usted forma parte de los triunfos que ha logrado el área       
3 
Las metas que se logran en el área es el esfuerzo de todo el equipo       
4 
El área donde desempeña sus labores brinda todos los recursos para alcanzar las 
metas  
     
           
5 
Mi jefe me otorga poder para tomar decisiones en los procesos dentro del área       
          6 
 
Se me concede poder por parte de mis jefes, sin que ellos duden de mis 
capacidades. 
     
          
7 
Usted toma la iniciativa individualmente en asumir responsabilidades sin consultar a su 
jefe. 
     
          
8 
Consideras ser independiente al tomar decisiones que favorecen al área.       
9 
Considera que el área toma en cuenta sus opiniones      
10 
El área donde usted se desempeña existe una comunicación efectiva      
11 
Te consideras una persona con disciplina para lograr los objetivos       
12 
Consideras que existe disciplina en el área donde desempeñas tus labores       
13 
Los conocimientos adquiridos permiten desarrollar tu potencial para lograr mejores 
resultados. 
     
14 
El área aporta conocimientos y técnicas necesarios para realizar las funciones.       
39 
 
15 Las relaciones interpersonales con los demás permiten una comunicación con 
confianza 
 
     
16 
El dialogo en equipo permite dar soluciones a problemas que se presentan.      
        
17 
Consideras que tu talento hace que te desarrolles como persona competente.  
 
     
18 Crees que el talento es parte de tu capacidad para enfrentar retos y buenos resultados 
 
     
19 
Tus habilidades permiten que líderes como jefe de equipo para alcanzar buenos 
resultados  
     
20 
Consideras tener la capacidad para enfrentar dificultades y lograr el éxito       
        
21 
Sientes que los triunfos de esta área hacen que permanezcas en el área.    
 
     
22 
Se siente comprometida con el área donde desempeña sus labores.       
23 
Considera que los problemas que se presentan en el área son parte de su 
responsabilidad 
     
24 
Considera que el área donde laboras es como su segunda familia.       
25 
La necesidad hace que usted esté sujeta al puesto de trabajo, así usted no sienta 
motivación. 
 
     
26 
Existe temor de renunciar al puesto de trabajo por necesidades económicas.      
27 
La estabilidad laboral es parte del compromiso que los trabajadores tienen con su 
puesto. 
 
     
28 
La estabilidad laboral permite conservar tu puesto sin faltas graves que afecten al 
área.  
     
29 
Es la obligación la que influye el buen desarrollo de las actividades.       
30 
Sientes obligación de pertenecer en el puesto de trabajo.      
31 
Como subordinado (a) aportas de manera leal en el desarrollo de las actividades.  
 
     
32 
 Ser leal permite ser una persona comprometedora con sus labores       




 MATRIZ DE CONSISTENCIA 
EMPOWERMENT Y COMPROMISO EN LOS COLABORADORES DE UNA ÁREA DE COMISIÓN DE PROTECCIÓN AL CONSUMIDOR, LIMA,2019 
PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES  MÉTODO POBLACIÓN Y MUESTRA 
GENERAL: 
¿Cómo es la relación del 
empowerment y compromiso 
organizacional en los colaboradores 
en los colaboradores de un área de 
Comisión de Protección al 
Consumidor, Lima,2019? 
 
            
 
GENERAL: 
Demostrar la relación del 
empowerment y compromiso 
organizacional en los 
colaboradores de un área de 







Existe relación del 
empowerment y compromiso 
organizacional en los 
colaboradores de un área de 




















La investigación es 
hipotético-deductivo 
Población: Colaboradores de un área de 
Comisión de Protección al 
Consumidor,Lima,2019 
 Total, de 50 colaboradores 
 


















¿Cómo se relaciona los recursos y 
compromiso organizacional en los 
colaboradores de un área de 
Comisión de Protección al 
Consumidor, Lima,2019? 
 
¿Cómo se relaciona la delegación y 
compromiso organizacional en los 
colaboradores de un área de 




Demostrar la relación de los 
recursos y compromiso 
organizacional en los 
colaboradores de un área de 
Comisión de Protección al 
Consumidor, Lima,2019 
 
Demostrar la relaciona de la 
delegación y compromiso 
organizacional en los 
colaboradores de un área de 
Comisión de Protección al 
Consumidor, Lima,2019 
ESPECÍFICO: 
Existe relación de los recursos y 
compromiso organizacional en 
los colaboradores de un área de 
Comisión de Protección al 
Consumidor, Lima,2019 
 
Existe relación la delegación y 
compromiso organizacional en 
los colaboradores de un área de 
Comisión de Protección al 
Consumidor, Lima,2019 

















¿Cómo se relaciona el compromiso 
y compromiso organizacional en los 
colaboradores de un área de 
Comisión de Protección al 
Consumidor, Lima,2019? 
 
¿Cómo se relaciona el trabajo en 
equipo y compromiso 
organizacional en los colaboradores 
de un área de Comisión de 
Protección al Consumidor, 
Lima,2019? 
 
¿Cómo se relaciona la sinergia y 
compromiso organizacional en los 
colaboradores de un área de 
Comisión de Protección al 
Consumidor, Lima,2019? 
 
Demostrar la relación del 
compromiso y compromiso 
organizacional en los 
colaboradores de un área de 
Comisión de Protección al 
Consumidor, Lima,2019 
 
Demostrar la relación del 
trabajo en equipo y compromiso 
organizacional en los 
colaboradores de un área de 
Comisión de Protección al 
Consumidor, Lima,2019 
 
Demostrar la relación de la 
sinergia y compromiso 
organizacional n los 
colaboradores de un área de 
Comisión de Protección al 
Consumidor, Lima,2019 
 
Existe relación del compromiso 
y compromiso organizacional 
en los colaboradores de un área 
de Comisión de Protección al 
Consumidor, Lima,2019 
 
Existe relación del trabajo en 
equipo y compromiso 
organizacional en los 
colaboradores de un área de 
Comisión de Protección al 
Consumidor, Lima,2019 
 
 Existe relación de la sinergia y 
compromiso organizacional en 
los colaboradores de un área de 
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AUTORIZACIÓN DE LA VERSIÓN FINAL DEL TRABAJO 
DE INVESTIGACIÓN / TESIS 
 
 
CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL COORDINADOR DE LA:  
• ESCUELA ACADÉMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 
 
A LA VERSIÓN FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACIÓN / TESIS QUE PRESENTA 
• SALAZAR SANTISTEBAN, Susy Janet 
 
INFORME TITULADO: 
• Empowerment y compromiso organizacional en los colaboradores de un área de 
Comisión de Protección al Consumidor, Lima,2019 
 
PARA OBTENER EL TÍTULO PROFESIONAL DE: 
• Licenciada en Administración 
 
SUSTENTADO EN FECHA: 09/12/2019 
 
NOTA O MENCIÓN:  15 
 
 





Dr. CARLOS ALBERTO DELGADO CÉSPEDES 
Coordinador de la EP de Administración 
